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SDM berperan penting di sebuah organisasi dalam menjalankan aktivitasnya. 
Namun nyatanya perusahaan-perusahan di Indonesia masih memiliki kendala 
dalam mempertahankan kualitas karyawan dengan prestasi tinggi (top performing 
employees), karyawan dengan keahlian khusus (critical skilled employees), dan 
karyawan berpotensi tinggi (high potential employees). Contoh wujud nyata dari 
kesulitan perusahaan di Indonesia dalam mempertahankan karyawan adalah 
burnout yang lebih lanjut dapat menyebabkan turnover. Bentuk upaya yang dapat 
dilakukan perusahaan dalam menekan tingkat burnout pada karyawan berupa 
strategi manajemen yang dapat memunculkan kondisi dimana karyawan merasa 
nyaman dan bersemangat dengan pekerjaan yang mereka lakukan, yaitu 
keterikatan kerja.Tujuan penelitian ini untuk mengetahui: (1) Hubungan antara 
modal psikologis dan tuntutan kerja dengan keterikatan kerja; (2). Tingkat modal 
psikologis, tuntutan kerja dan keterikatan kerja pada karyawan; (3) Sumbangan 
modal psikologis dan tuntutan kerja terhadap keterikatan kerja pada karyawan. 
Subjek penelitian karyawan swalayan X berjumlah 150 orang. Pengumpulan data 
menggunakan skala keterikatan kerja, modal psikologis dan tuntutan kerja. Teknik 
analisis data menggunakan regresi dua prediktor. Kesimpulan penelitian 
menyatakan ada hubungan yang sangat signifikan antara modal psikologis dan 
tuntutan kerja dengan keterikatan kerja. Implikasi dari penelitian ini menyatakan 
bahwa perusahaan dapat meningkatkan keterikatan kerja dengan mengoptimalkan 
modal psikologis dan meminimalkan tuntutan kerja. 
Kata Kunci: modal psikologis, tuntutan kerja, keterikatan kerja 
ABSTRACT 
 
HR plays an important role in an organization in carrying out its activities. 
However, companies in Indonesia still have problems in maintaining high 
performing employees, critical skilled employees, and high potential employees. 
An example of a concrete manifestation of the difficulties of companies in 
Indonesia in retaining employees is that further burnout can lead to turnover. 
Forms of effort that can be done by company in suppressing burnout level to 
employees in the form of management strategy that can create condition where 
employees feel comfortable and eager with their work, which is work 
engagement.The purpose of this study to determine: (1) The relationship between 
psychological capital and job demands with work engagement; (2). Level 
psychological capital, job demands and work engagement on employees; (3) The 
contribution of psychological capital and job demands to work engagement on 
employees. Self-employee X research subjects amounted to 150 people. Data 
collection using scale of work engagement, psychological capital and job 
demands. The data analysis technique used regression of two predictors. The 
conclusion of the study stated that there is a very significant relationship between 
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psychological capital and job demands with work engagement. The implications 
of this study suggest that companies can improve work engagement by optimizing 
psychological capital and minimizing job demands. 




Dunia industri saat ini selalu memberikan gebrakan yang cukup pesat. 
Sebagai contoh dalam bidang retail misalnya, banyak perusahaan berbondong-
bondong bersaing dalam membangun dan menyediakan kebutuhan pangan sehari-
harinya. Dimulai dari perkembangan toko swalayandi Indonesia dapat kita hitung 
banyaknya dengan perusahaan yang berbeda-beda pula. Tak jarang hal ini 
menimbulkan persaingan dalam menjaga kualitas dan mutu pada tiap-tiap toko 
swalayan. Persaingan bisnis yang ketat dan tuntutan konsumen akan produk yang 
semakin bervariasi serta mengikuti perkembangan, mengharuskan industri retail 
mempekerjakan sumber daya manusia yang cekatan, energik, dan memiliki 
konsentrasi serta dedikasi tinggi guna memenuhi kebutuhan persaingan di bidang 
industri saat ini. Namun pada kenyataannya, sumber daya yang memiliki potensi 
sebagaimana diutarakan diatas dirasa masih terdapat keterbatasan jumlah yang 
diperlukan oleh perusahaan.  
Alasan lainnya adalah kurangnya kemampuan Indonesia dalam 
memanfaatkan sumber daya alam guna menjadikannya sebagai modal untuk 
bersaing dalam ranah AFTA, kurang handalnya sumber daya manusia dapat 
menjadi faktor yang cukup penting. Hal ini sesuai dengan pendapat Hariandja 
(2007) yang menyatakan bahwa sumber daya manusia merupakan elemen penting 
dalam organisasi dibandingkan dengan elemen lain seperti modal, teknologi, dan 
uang sebab manusia itu sendiri yang mengendalikan yang lain.  
SDM berperan penting di sebuah organisasi dalam menjalankan 
aktivitasnya. Namun nyatanya perusahaan-perusahan di Indonesia masih memiliki 
kendala dalam mempertahankan kualitas karyawan dengan prestasi tinggi (top 
performing employees), karyawan dengan keahlian khusus (critical skilled 
employees), dan karyawan berpotensi tinggi (high potential employees). Contoh 
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wujud nyata dari kesulitan perusahaan di Indonesia dalam mempertahankan 
karyawan adalah burnout yang lebih lanjut dapat menyebabkan turnover. Bentuk 
upaya yang dapat dilakukan perusahaan dalam menekan tingkat burnout pada 
karyawan berupa strategi manajemen yang dapat memunculkan kondisi dimana 
karyawan merasa nyaman dan bersemangat dengan pekerjaan yang mereka 
lakukan, yaitu keterikatan kerja. Menurut Bakker & Leiter (2010), dimensi dari 
keterikatan kerja terbukti merupakan antithesis dari dimensi burnout, sehingga 
ketika dimensi keterikatan kerja berada pada diri karyawan, tingkat burnout pun 
akan menurun.  
Karyawan yang energik, cekatan, dan memiliki dedikasi tinggi pada 
perusahaan yaitu karyawan yang dalam menjalani pekerjaannya memiliki 
keterikatan kerja atau keterikatan kerja (Nugroho dkk, 2013; Bakker & Leiter, 
2010). Keterikatan kerja menuntut individu untuk menanamkan diri secara total 
terhadap pekerjaan dengan meningkatkan self-efficacy dan berdampak positif pada 
kesehatan karyawan yang akan meningkatkan dukungan karyawan terhadap 
organisasi (Robertson & Markwick, 2009). Robinson, Perryman & Hayday (2006) 
mendefinisikan keterikatan kerja sebagai sikap positif karyawan terhadap 
organisasi dan nilai-nilai organisasi. Karyawan yang engaged (terikat)akan 
semangat dalam bekerja dan merasakan adanya hubungan mendalam terhadap 
perusahaan tempat mereka bekerja. Mereka mendorong adanya inovasi dan 
bergerak maju ke depan bersama organisasi (Truss dkk, 2008). Karyawan yang 
engaged akan berusaha untuk membantu organisasi dalam mengembalikan 
stabililtas dan profitabilitas setelah diterpa kesulitan, selain itu karyawan yang 
engaged akan bekerja secara aktif dan mencoba untuk menggapai dan berinisiatif 
dalam melakukan segala sesuatu lebih baik (Permatasari, 2011). 
Berdasarkan hasil data dari Pusat Data HRD PT. Y, pada tahun 2011 
jumlah karyawan yang keluar sebelum berakhir masa kerja sebanyak 19 orang 
(8 %), lalu pada tahun 2012 jumlah karyawan yang keluar sebanyak 16 orang 
(13 %), di tahun berikutnya yaitu 2013 jumlah karyawan yang keluar menjadi 
28 orang (17 %). Ini merupakan jumlah karyawan yang tidak dapat 
menyelesaikan masa kerja terbanyak dalam 5 tahun terakhir. Selanjutnya untuk 
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tahun 2014 dan 2015 masing-masing sebanyak 23 orang (15 %) dan 18 (10 %) 
karyawan. 
Dari data diatas menunjukkan bahwa masih terjadi turnover pada PT. Y 
dalam 5 tahun terakhir, hal ini menunjukkan masih terdapat kurangnya 
keterikatan kerja dalam diri karyawan. Mengingat dampak dari rendahnya 
keterikatan kerja berimbas pada munculnya efek negatif terhadap performa 
karyawan, oleh karena itu perlu upaya guna menanggulangi dan meminimalisir 
dampak tersebut. Upaya yang dilakukan peneliti dan praktisi antara lain dengan 
mengembangkan kajian mengenai psikologi perilaku positif, dimana salah satu 
konstruknya yaitu modal psikologis (Luthans dkk, 2007). 
Schaufeli (Bakker dan Demerouti, 2008) menyatakan bahwa faktor yang 
mempengaruhi keterikatan kerja diantaranya faktor eksternal yaitu tuntutan 
kerja, job resources, dan salience of job resources. Sedangkan faktor internal 
yang mempengaruhi keterikatan kerja adalah personal resources yang meliputi 
modal psikologis, kepribadian, sifat, usia, dan lain-lain.  
Berdasarkan dari beberapa penelitian mengenai faktor-faktor yang 
mempengaruhi keterikatan kerja seperti yang telah dipaparkan diatas dapat 
disimpulkan bahwa aspek psikologis individu merupakan faktor yang 
berpengaruh bagi munculnya keterikatan kerja dan salah satunya adalah modal 
psikologis. 
Modal psikologis diartikan sebagai aspek psikologis individu yang 
memiliki hubungan dengan rasa gembira dan kemampuan memanipulasi, 
mengontrol, dan memberi dampak pada lingkungan sesuai keinginan dan 
kemampuan karyawan, yang ditandai oleh efikasi diri, optimisme, harapan, dan 
resiliensi (Bakker dan Demerouti, 2008; Schaufeli, 2006). Lebih lanjut, modal 
psikologis merupakan pedekatan untuk mengoptimalkan potensi psikologis yang 
dimiliki individu yang memiliki ciri : (1) adanya kepercayaan diri (self efficacy) 
dalam melakukan tindakan untuk mencapai kesuksesan dalam tugas-tugas yang 
menantang; (2) atribusi positif (optimism); (3) ketahanan dalam mencapai 
tujuan, mampu kembali ke jalur untuk mencapai tujuan jika diperlukan (hope); 
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dan (4) mampu bertahan dan terus maju ketika menghadapi masalah dalam 
mencapai kesuksesan (resiliency) (Luthans, Youssef & Avolio, 2007). 
Penelitian yang dilakukan oleh Bakker dkk (2010) berhasil membuktikan 
bahwa keterikatan kerja dipengaruhi oleh beberapa konstruk psikologis yang 
terdapat dalam dimensi modal psikologis seperti efikasi diri, resiliensi, 
optimisme dan harapan. Lebih lanjut, berdasarkan penelitian dari Nugroho dkk 
(2013) menunjukkan adanya indikasi hubungan positif antara modal psikologis 
dan keterikatan kerja, dimana modal psikologis menyumbang sebanyak 51,3 % 
dari keterikatan kerja. Selain itu Avey, Luthans, Smiths, dan Palmer (2010) juga 
menyatakan bahwa karyawan dengan modal psikologis tinggi, maka 
kesejahteraan individu di lingkungan kerja akan tinggi, yang kemudian 
diharapkan akan meningkatkan potensi sumber daya manusia dalam organisasi. 
Adapun aspek-aspek dalam tuntutan kerja menurut Bakker, Demerouti, 
Taris, et al, (2003) antara lain : (1) emotional demands yang merupakan tuntutan 
kerja yang berhubungan dengan emosional individu terhadap pekerjaannya; (2) 
work overload yang berhubungan dengan banyaknya beban kerja yang diterima; 
dan (3) cognitive demands yang berupa tugas yang membutuhkan banyak 
konsentrasi. Beberapa faktor dari tuntutan kerja yang mempengaruhi perilaku 
karyawan dalam perusahaan sebagaimana yang diungkapkan oleh Sauter, 
Murphy dan Hurrel (Kelloway, 2008) antara lain : (1) work schedulling; (2) 
work load dan work pace; (3) job content; dan (4) job control. 
Berdasarkan hasil data dari Pusat Data HRD PT. Y, karyawan yang 
mengutarakan berbagai alasan seperti penempatan yang tidak mudah dijangkau, 
tugas yang terlalu berat, serta pindah ke tempat kerja yang menawarkan gaji lebih 
tinggi mengindikasikan bahwa perusahaan tidak memberikan fasilitas yang dapat 
menunjang pekerjaan secara maksimal, masih terjadi kesalahan koordinasi dengan 
atasan ataupun tim dalam menyelesaikan pekerjaan, kurang merasa dihargai dan 
putus asa ketika menghadapi tuntutan pekerjaan. Menurut konsep teoritis Bakker 
dan Demorouti (2006), temuan-temuan diatas mengindikasikan kurang 
optimalnya modal psikologis sebagai salah satu faktor penting yang dapat 
meningkatkan keterikatan kerja karyawan. Rendahnya modal psikologis akan 
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mempengaruhi tuntutan kerja sebagai faktor penting lain yang mempengaruhi 
keterikatan kerja, dimana ketika modal psikologis dirasakan rendah maka akan 
menimbulkan stressor/tekanan pada karyawan dan rendahnya tingkat motivasi.  
Merujuk pada temuan-temuan diatas, penelitian ini lebih fokus untuk 
mengkaji mengenai hubungan antara modal psikologis dan tuntutan kerja dengan 
keterikatan kerja pada karyawan swalayan X. Metode yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu kuantitatif dengan analisis regresi berganda. Subjek yang 
digunakan pun berbeda dengan subjek penelitian sebelumnya, letak geografis 
yang berbeda dan budaya yang berbeda memungkinkan terjadinya perbedaan pola 
pikir, emosi dan lingkungan sehingga akan berpengaruh pada hasil penelitian. 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan diatas, maka 
perumusan masalah pada penelitian ini adalah apakah ada hubungan antara 
modal psikologis dan tuntutan kerja dengan keterikatan kerja?. Tujuan dari 
penelitian ini yaitu untuk mengetahui hubungan antara modal psikologis dan 
tuntutan kerja dengan keterikatan kerja, mengetahui hubungan antara modal 
psikologis dengan keterikatan kerja, mengetahui hubungan antara tuntutan kerja 
dengan keterikatan kerja dan mengetahui tingkat modal psikologis dan tuntutan 
kerja terhadap keterikatan kerja. 
2. METODE 
Variabel bebas dalam penelitian ini meliputi modal psikologis dan 
tuntutan kerja. Sedangkan variabel tergantung pada penelitian ini adalah 
keterikatan kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
swalayan X dalam 1 kabupaten yang berjumlah 500 orang. Dalam menentukan 
jumlah sampel, Arikunto (2006) memberi pendapat dalam jumlah sampel yang 
digunakan dalam suatu penelitian yakni 30% dari jumlah populasi tersebut 
sehingga diperoleh penghitungan sampel : 30% dari 500 yaitu 150 karyawan. 
Maka sampel yang digunakan adalah 150 karyawan yang masih berada dalam 
kontrak kerja. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah teknik simple random sampling. 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan data primer 
yang berupa skala psikologi. Untuk mengukur variabel keterikatan kerja 
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menggunakan alat ukur baku yang telah disusun oleh Schaufeli (dalam Seppala 
et al., 2009) yaitu Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang mengukur 3 
aspek keterikatan kerja antara lain vigor, dedication, dan absorption. Skala 
UWESyang digunakan pada penelitian ini adalah adaptasi dari skala yang 
disusun oleh Nugroho dkk (2013). Untuk mengukur variabel modal psikologis 
menggunakan alat ukur yang dikembangkan oleh Luthans, Avolion, et al., 
(2007) yaitu Psychological Capital Questionnaire (PCQ) yang mengukur 4 
aspek modal psikologis antara lain self-efficacy, hope, optimism, dan resilience. 
Untuk mengukur variabel tuntutan kerja menggunakan skala modifikasi 
berdasarkan aspek tuntutan kerja yang disusun oleh Schaufeli, Bakker dan 
Rhenen (2009) yaitu emotional demands, work overload dan cognitive demands. 
Uji Normalitas Sebaran. Uji normalitas sebaran bertujuan untuk 
mengetahui apakah populasi data berdistribusi normal atau tidak. Syarat data 
dinyatakan berdistribusi normal apabila signifikansi lebih besar dari 5% atau 
0,05. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 6. 
Uji Linieritas Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel 
bebas (modal psikologis dan tuntutan kerja) memiliki korelasi yang searah 
(linier) dengan variabel tergantung (keterikatan kerja). Variabel modal 
psikologis dengan keterikatan kerja memiliki korelasi yang linear ditunjukkan 
dengan nilai Flinierity= 0,783; signifikansi (p) = 0,792;(p> 0,05). Variabel 
tuntutan kerja dengan variabel keterikatan kerja memiliki korelasi linier 
ditunjukkan dengan nilai Flinierity = 1,450; signifikansi (p)= 0,081;(p > 
0,05).Hasil uji linearitas dapat dilihat pada Tabel 7. 
Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi, diperoleh nilai koefisien 
korelasi R = 0,476, Fregresi = 21,537; p = 0,000 (p < 0,01). Hal ini menunjukkan 
ada hubungan yang sangat signifikan antara modal psikologis dan tuntutan kerja 
dengan keterikatan kerja. Artinya variabel modal psikologis dan tuntutan kerja 
dapat digunakan sebagai prediktor untuk memprediksi keterikatan kerja. 
Berdasarkan hasil analisis korelasi, diperoleh nilai korelasi rx1y sebesar 0,392; p 
= 0,000 (p < 0,01), berarti ada hubungan positif yang sangat signifikan antara 
modal psikologis dengan keterikatan kerja. Semakin tinggi modal psikologis  
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maka semakin tinggi pula keterikatan kerja begitu pula sebaliknya. Adapun 
hasil analisis korelasi rx2y sebesar -0,367; p = 0,000(p < 0,01) berarti ada 
hubungan negatif yang sangat signifikan antara tuntutan kerja dengan 
keterikatan kerja. Semakin tinggi tuntutan kerja maka semakin rendah 
keterikatan kerja begitu pula sebaliknya. 
Berdasarkan hasil perhitungan sumbangan efektif, diketahui sumbangan 
efektif modal psikologis terhadap keterikatan kerja sebesar 14% dan sumbangan 
efektif tuntutan kerja terhadap keterikatan kerja sebesar 9%. Total sumbangan 
efektif psychological capital dan tuntutan kerja terhadap keterikatan kerja 
sebesar 23%, yang artinya masih terdapat 77% faktor-faktor lainnya yang 
mempengaruhi keterikatan kerja diluar variabel modal psikologis dan tuntutan 
kerja contohnya kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan 
sebagainya. 
Berdasarkan hasil analisis kategorisasi, diketahui modal psikologis 
tergolong tinggi, dilihat dari nilai rerata empirik sebesar 76,98 dan rerata 
hipotetik sebesar 60; tuntutan kerja tergolong tinggi, dilihat dari nilai rerata 
empirik sebesar 51,27 dan rerata hipotetik sebesar 40; dan keterikatan kerja 
tergolong tinggi, dilihat dari nilai rerata empirik sebesar 97,63 dan rerata 
hipotetik sebesar 75. Hasil frekuensi dan prosentase kategori masing-masing 
variabel dapat dilihat pada tabel 8, 9 dan 10. 
Berdasarkan hasil kategorisasi diketahui modal psikologis pada subjek 
penelitian tergolong tinggi, nilai rerata empirik sebesar 76,98 dan rerata 
hipotetik sebesar 60. Dari 150 subjek yang diteliti diketahui sebanyak 24 subjek 
(16%) memiliki modal psikologis sedang, dan sebanyak 75 subjek (50%) 
memiliki modal psikologis tinggi, sedangkan sebanyak 51 subjek (34%) 
memiliki modal psikologis sangat tinggi. 
Berdasarkan hasil kategorisasi diketahui tuntutan kerja pada subjek 
penelitian tergolong tinggi, nilai rerata empirik sebesar 51,27 dan rerata 
hipotetik sebesar 40. Dari 150 subjek yang diteliti diketahui sebanyak 75 subjek 
(50%) memiliki tuntutan kerja tinggi, sebanyak 50 subjek (33,3%) memiliki 
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tuntutan kerja sangat tinggi, sebanyak 15 subjek (10%) memiliki tuntutan kerja 
sedang, dan sebanyak 10 subjek (6,7%) memiliki tuntutan kerja rendah. 
Berdasarkan hasil kategorisasi diketahui keterikatan kerja pada subjek 
penelitian tergolong tinggi, nilai rerata empirik sebesar 97,63 dan rerata 
hipotetik sebesar 75. Dari 150 subjek yang diteliti diketahui sebanyak 73 subjek 
(48,7%) memiliki keterikatan kerja tinggi, dan sebanyak 59 subjek (39,3%) 
memiliki keterikatan kerja sangat tinggi, dan sebanyak 18 subjek (12%) 
memiliki keterikatan kerja sedang. 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi, diperoleh nilai koefisien 
korelasi R = 0,476, Fregresi = 21,537; p = 0,000 (p < 0,01). Hal ini 
menunjukkan ada hubungan yang sangat signifikan antara modal psikologis 
dan tuntutan kerjadengan keterikatan kerja. Artinya variabel modal psikologis 
dan tuntutan kerja secara simultan memiliki korelasi yang sangat signifikan 
dengan keterikatan kerja. Hal ini sejalan dengan hipotesis yang dikemukakan 
peneliti bahwa terdapat hubungan positif antara modal psikologis dengan 
keterikatan kerja, dan terdapat hubungan negatif antara tuntutan kerja dengan 
keterikatan kerja. 
Karyawan dengan self efficacy tinggi cenderung memiliki kepercayaan 
diri sehingga dapat menggerakkan motivasi, sumber daya kognitif yang 
diperlukan untuk mencapai kesuksesan dari tugas yang dibebankan (Rego 
dkk, 2010). Karyawan yang memiliki self-efficacy tinggi berusaha memilih 
suatu tugas yang menantang untuk dapat menunjukkan kemampuan yang 
dimiliki dalam menghadapi kesulitan pada pekerjaan tersebut. Hal ini 
memiliki kemiripan dengan dimensi dedication dalam keterikatan kerja yang 
diungkapkan oleh Schaufeli et.,al (2002), dimana individu dengan dedication 
yang tinggi memiliki perasaan yang antusias terhadap pekerjaannya dan 
menganggap bahwa tantangan dalam bekerja merupakan inspirasi baginya 
untuk mengembangkan potensi yang dimiliki. Karyawan yang memiliki hope 
tinggi sangat termotivasi untuk mencapai tujuannya, memiliki energi dan 
keinginan yang kuat serta determinasi yang tinggi untuk memenuhi 
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harapannya (Rego dkk, 2010). Hal ini memiliki kemiripan dengan aspek vigor 
dalam keterikatan kerja yakni tingginya energi dan semangat yang dirasakan 
oleh karyawan disertai kegembiraan, kerelaan untuk memberikan usaha 
maksimal terhadap kinerjanya dan ketahanan mental ketika menemui 
kesulitan dalam bekerja. Karyawan dengan optimism tinggi memiliki harapan 
bahwa hal-hal baik akan terjadi padanya, pantang menyerah dan biasanya 
memiliki perencanaan tindakan dalam kondisi sesulit apapun. Aspek ini 
serupa dengan aspek absorption dalam keterikatan kerja dimana pada 
dasarnya absorption merupakan penghayatan, konsentrasi dan kesenangan 
hari yang amat sangat yang dirasakan karyawan ketika bekerja karena 
karyawan mampu menanggapi setiap pekerjaan dan kesulitan yang 
dihadapinya secara positif dan cenderung memiliki perencanaan dalam 
melakukan pekerjaan sehingga karyawan mampu menghadapi situasi sulit 
sekalipun. Hal ini mengakibatkan karyawan merasa waktu berlalu dengan 
cepat selama bekerja. Terakhir, karyawan dengan resilience tinggimemiliki 
ketahanan dalam mengatasi ketidakpastian serta kegagalan dari tugas yang 
diberikan (Rego dkk, 2010). Resiliency yang dikemukakan Luthans (2007) 
merupakan cakupan dari ketiga aspek keterikatan kerja yang dikemukakan 
Schaufeli & Bakker (2002), dimana pada setiap aspek keterikatan kerja 
dicirikan dengan kemampuan individu dalam menghadapi masalah, bertahan 
dalam situasi sulit, mampu mengambil hikmah dari setiap kesulitan yang 
dihadapi ketika bekerja dengan cara menjadikan kesulitan sebagai tantangan 
untuk mengembangkan potensi yang dimiliki. 
Tuntutan kerja adalah keadaan karyawan yang ditinjau dari beban 
pekerjaannya. Sejalan dengan pemahaman tentang tuntutan kerja, hubungan 
antara tuntutan kerja dengan keterikatan kerja diasumsikan memiliki 
hubungan yang negatif. Namun apabila hasil penelitian menunjukkan bahwa 
nilai koefisien regresi positif maka tuntutan kerja memiliki dampak yang 
positif untuk keterikatan kerja dikarenakan orang tersebut akan memberikan 
hasil pekerjaan yang lebih baik lagi, sebaliknya jika nilai koefisien tuntutan 
kerja memiliki arah yang negatif maka hal tersebut akan berdampak negatif 
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pula karena keterikatan kerja seseorang akan mengalami penurunan karena 
kelelahan atau terlalu banyak tuntutan pekerjaan yang dihadapi (Bakker & 
Demerouti, 2006). Keterlibatan aspek-aspek fisik, psikologis, sosial, atau 
organisasi dalam suatu pekerjaan memaksa karyawan harus mampu 
mengemban tugas secara maksimal. Karyawan yang dapat mengelola tuntutan 
kerja akan mampu bekerja dalam kondisi fisik dan psikologis yang optimal, 
tidak mudah lelah dalam melakukan pekerjaan terus-menerus, kondisi 
psikologis positif, serta memiliki hubungan sosial yang baik di dalam 
perusahaan. Namun apabila karyawan tidak dapat mengelola tuntutan kerja 
dengan baik maka akan memberi dampak negatif terhadap karyawan itu 
sendiri maupun perusahaan, cepat merasa lelah, lebih cepat merasakan stres 
dalam bekerja dan kurang dapat menjalin hubungan sosial di dalam 
perusahaan (Kelloway, 2008). Ketika tuntutan kerja tinggi, upaya tambahan 
harus diberikan untuk mencapai tujuan kerja dan mencegah penurunan 
keterikatan kerja. Hal itu sama dengan biaya fisik dan psikologis, seperti 
kelelahan dan cepat marah. Apabila tetap dipaksakan, hal ini dapat memicu 
stres, depresi hingga burnout pada diri karyawan tehadap pekerjaannya. 
Karyawan dapat memulihkan diri dari memobilisasi energi ekstra dengan 
mengambil istirahat, mengerjakan tugas yang lain, atau melakukan kegiatan 
yang tidak terlalu menuntut (Grebner, Semmer dan Elfering, 2005). 
Modal psikologis pada subjek penelitian tergolong tinggi, nilai rerata 
empirik sebesar 76,98 dan rerata hipotetik sebesar 60. Dari 150 subjek yang 
diteliti diketahui sebanyak 24 subjek (16%) memiliki modal psikologis 
sedang, dan sebanyak 75 subjek (50%) memiliki modal psikologis tinggi, 
sedangkan sebanyak 51 subjek (34%) memiliki modal psikologis sangat 
tinggi, sementara itu tidak terdapat subjek memiliki tingkat modal psikologis 
yang rendah dan sangat rendah. Tuntutan kerja pada subjek penelitian 
tergolong tinggi, nilai rerata empirik sebesar 51,27 dan rerata hipotetik 
sebesar 40. Dari 150 subjek yang diteliti diketahui sebanyak 75 subjek (50%) 
memiliki tuntutan kerja tinggi, sebanyak 50 subjek (33,3%) memiliki tuntutan 
kerja sangat tinggi, sebanyak 15 subjek (10%) memiliki tuntutan kerja sedang, 
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dan sebanyak 10 subjek (6,7%) memiliki tuntutan kerja rendah, sedangkan 
tidak terdapat subjek yang memiliki tuntutan kerja sangat rendah. Keterikatan 
kerja pada subjek penelitian tergolong tinggi, nilai rerata empirik sebesar 
97,63 dan rerata hipotetik sebesar 75. Dari 150 subjek yang diteliti diketahui 
sebanyak 73 subjek (48,7%) memiliki keterikatan kerja tinggi, dan sebanyak 
59 subjek (39,3%) memiliki keterikatan kerja sangat tinggi, dan sebanyak 18 
subjek (12%) memiliki keterikatan kerja sedang, serta tidak terdapat subjek 
yang memiliki keterikatan kerja sangat rendah. 
Penelitian ini masih terdapat kelemahan dan kekurangan dalam hal 
metode pengumpulan data, dimana metode pengumpulan data yang digunakan 
hanya berupa skala sehingga kurang dapat mengungkap aspek-aspek lainnya 
secara mendalam tentang gejala psikologis yang tampak. Diharapkan untuk 
peneliti selanjutnya perlu melengkapi dengan teknik atau metode 
pengumpulan data lainnya, misalnya wawancara, observasi dan psikotes. 
Hasil pada penelitian ini dinilai masih memiliki keterbatasan pada populasi 
dimana sebaiknya penelitian dilakukan pada ruang lingkup yang lebih luas 
dengan karakteristik yang berbeda, sehingga perlu dilakukan penelitian lagi 
dengan menggunakan atau menambah variabel-variabel lain yang belum 
disertakan dalam penelitian ini ataupun dengan menambah dan memperluas 
ruang lingkup penelitian. 
4. PENUTUP 
4.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah 
diuraikan sebelumnya dapat disimpulkan bahwa : Ada hubungan yang 
sangat signifikan antara modal psikologis dan tuntutan kerja dengan 
keterikatan kerja, Ada hubungan positif yang sangat signifikan 
antaramodal psikologis dengan keterikatan kerja. Semakin tinggi modal 
psikologis maka semakin tinggi pula keterikatan kerjabegitu pula 
sebaliknya, Ada hubungan negatif yang sangat signifikan antara tuntutan 
kerja dengan keterikatan kerja. Semakin tinggi tuntutan kerja maka 
semakin rendah keterikatan kerja begitu pula sebaliknya, Sumbangan 
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efektif modal psikologis terhadap keterikatan kerja sebesar 14% dan 
sumbangan efektif tuntutan kerja terhadap keterikatan kerja sebesar 9%. 
Total sumbangan efektif modal psikologis dan tuntutan kerja terhadap 
keterikatan kerja sebesar 23%, yang artinya masih terdapat 77% faktor-
faktor lainnya yang mempengaruhi keterikatan kerja, Tingkat modal 
psikologis tergolong tinggi; tingkat tuntutan kerja tergolong tinggi; dan 
tingkat keterikatan kerja tergolong tinggi. 
4.2 Saran-Saran 
Berdasarkan hasil analisis penelitian yang diperoleh dan 
pembahasan yang telah dipaparkan di atas, serta dari kesimpulan yang 
diperoleh selama pelaksanaan penelitian, maka penulis memberikan 
sumbangan saran yang diharapkan dapat bermanfaat, yaitu: 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi 
mengenai pentingnya menjaga modal psikologis pada diri karyawan agar 
tidak menurun sehingga karyawan lebih produktif dan membantu 
mengembangkan visi dan misi perusahaan itu sendiri. Adapun cara 
menjaga maupun meningkatkan modal psikologis antara lain: Perusahaan 
sebaiknya tetap mempertahankan suasana kerja yang kondusif, 
menyediakan fasilitas penunjang motivasi serta kebutuhan karyawan 
sebagai penunjang keterikatan kerja karyawan. Pimpinan mampu 
memberikan inspirasi dan motivasi kepada karyawan untuk tetap engaged, 
berkomitmen pada visi dan misi organisasi, serta mampu mengembangkan 
kapasitas dalam hal pengembangan karir karyawan itu sendiri, Perusahaan 
mengadakan pengawasan kerja secara teratur yang bertujuan agar 
produktivitas karyawan tidak menurun dan perusahaan mengetahui apa 
yang menjadi kendala karyawan dalam bekerja. Perusahaan menyediakan 
timsurvey pengawasan kerja karyawan, dan tim survey tersebut juga dapat 
memberikan solusi terhadap kendala karyawan dalam bekerja, Perusahaan 
memberikan penghargaan kepada karyawan yang lebih produktif daripada 
karyawan lain misalnya memberikan jaminan sosial. Hal ini betujuan 
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untuk memacu motivasi karyawan lain agar tetap produktif serta menjaga 
keterikatan kerja karyawan itu sendiri.  
Bagi peneliti lain yang tertarik untuk mengadakan penelitian yang 
sama diharapkan dapat mengungkap lebih dalam dengan meningkatkan 
kualitas hasil penelitian. Penulis menyarankan untuk lebih memperluas 
populasi, melengkapi dengan teknik pengumpulan data yang lain atau 
menyertakan variabel dari faktor-faktor lain yang mempengaruhi 
keterikatan kerja seperti job resources, salience of job resources, 
kepribadian, sifat, dan usia sehingga penelitian ini dapat digunakan 
sebagai bahan referensi untuk pengembangan bagi penelitian-penelitian 
berikutnya terutama yang berkaitan dengan modal psikologis, tuntutan 
kerja dan keterikatan kerja.  
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